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La presente investigación tuvo como objetivo fundamental determinar la relación 
que existía entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP APT Fideria Lima, se empleó un enfoque 
cuantitativo y de desarrolló un estudio básico de nivel correlacional, con un diseño 
no experimental de corte transversal. La población estuvo constituida por 55 
colaboradores. Para medir las variables se empleó como técnica la encuesta y 
como instrumento el cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 70,9% de 
los colaboradores, consideraban que el clima organizacional era medianamente 
favorable, el 27,3% lo percibieron como desfavorable y 1.8% lo consideró 
favorable. Así mismo se determinó que el 63,7% de los colaboradores 
presentaban un nivel de desempeño que deben mejorar, el 25,2% un nivel bueno 
y el 11,1% un nivel de desempeño excelente, lo que confirmó la hipótesis de que 
existe una relación directa y moderada entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los colaboradores de  ALICORP APT - Fideria Lima (r= 
0.564**).  
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral. 
ABSTRACT 
The main objective of this research was to determine the relationship between the 
organizational climate and the work performance of the employees of the company 
ALICORP APT Fideria Lima, using a quantitative approach and developing a basic 
study at the correlational level, with a experimental cross section. The population 
consisted of 55 employees. To measure the variables, the survey was used as a 
technique and the questionnaire was used as an instrument. The results showed 
that 70.9% of employees considered that the organizational climate was 
moderately favorable, 27.3% perceived it as unfavorable and 1.8% considered it 
favorable. Likewise, it was determined that 63.7% of the employees had a level of 
performance that they should improve, 25.2% a good level and 11.1% an excellent 
level of performance, which confirmed the hypothesis that there is a direct and 
moderate relationship between the organizational climate and the work 
performance of ALICORP APT - Fideria Lima collaborators (r = 0.564 **). 
Keywords: Organizational climate, work performance. 
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I.  INTRODUCCIÓN 
 
1.1. Realidad Problemática 
Hoy en día, el factor humano cumple un papel importante dentro de las 
organizaciones por ende es considerado el pilar más importante para el éxito y 
desarrollo de toda organización. 
En ese sentido, para gestionar adecuadamente una empresa no solamente 
basta con tomar en cuenta la Teoría clásica (planificar, organizar, controlar, etc) 
sino también se tiene que considerar el sentir de las personas, es decir enfocarse 
también en la parte psicológica y motivacional de los colaboradores, haciendo que 
las personas sean lo más importe para la organización. (Chiavenato, 2002). 
Para poder comprender esta situación en la organización se tiene que 
analizar de manera más profunda y precisa el clima organizacional dentro de 
cada una de las áreas que se articulan, en este sentido Anzola (2010), sostiene 
que el clima organizacional da a entender a la percepción e interpretación que 
tienen las personas respecto a su lugar de trabajo, lo cual se ve reflejado en la 
conducta de los colaboradores, diferenciando una organización de otra. Asi 
mismo indica que el clima organizacional es muy importante para determinar el 
éxito de una empresa con el fin de alcanzar sus objetivos.  
Sin embargo, no siempre el escenario laboral se alinea a los objetivos de 
los colaboradores, en consecuencia genera en el personal poco interés en el 
desempeño laboral, lo cual implica que los jefes identifiquen nuevos procesos de 
evaluación del desempeño.  
En este sentido ALICORP, es una empresa transnacional dedicada a la 
elaboración de productos de consumo masivo y nutrición animal, cumple con 
estándares internacionales de calidad y competitividad. En los últimos años, la 
empresa ha elevado sus niveles de producción consolidando su liderazgo en 
diversas categorías. Produce más de 965 marcas registradas en el mercado. Su 
misión es transformar mercados a través de sus marca lideres, generando 
experiencias extraordinarias en sus consumidores, buscan innovar 
constantemente para generar valor y bienestar en la sociedad.  
APT Fidería Lima, es una planta dedicada a la producción de pastas y 
fideos, actualmente cuenta con 55 colaboradores: jefes, supervisores y operarios. 
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El almacén de Fidería Lima está compuesta por personal bajo el régimen laboral 
estable y contratado, los cuales cumplen funciones en los tres turnos rotativos 
(mañana, tarde y amanecida). 
 
Sin embargo se observa que a pesar de tener claro los objetivo de la empresa y 
los record del turno, no siempre se logra cumplir las metas establecidas, debido 
a la poca coordinación para el desarrollo de los procesos de parte de los lideres 
hacia los colaboradores, por ende la comunicación que existe entre los 
colaboradores no es fluida, lo cual repercute en el desempeño laboral. 
La presente investigación pretende contribuir al mejoramiento del desempeño de 
los colaboradores, y por lo tanto, al clima organizacional. 
 
1.2. Trabajos previos 
1.2.1. Antecedentes internacionales. 
Franco y Morales (2014), publicaron su investigación titulada “Análisis de la 
influencia del Clima Laboral en el desempeño de los Proveedores de CTB”. 
La tesis se ejecutó mediante el análisis de documentos y la observación en 
el campo de estudio. Para la recoleccion de datos, empleo la tecnica de la 
encuesta a traves de un cuestionario de 21 preguntas para medir el clima 
laboral, con entrevistas personalizadas. La población de estudio está 
conformada por el personal del área de venta, con una muestra de 110 
colaboradores. El resultado obtenido en la investigación fue que el 
desempeño de los colaboradores  estaba siendo alterado por la falta de 
comunicación de los jefes, representada por el 53% de los colaboradores, 
existiendo una insatisfacción y desmotivación, representada por el 54% de 
los colaboradores por la falta de reconocimiento de los jefes representada 
por el 57%. 
Chiang (2010) en su tesis titulada Influencia de la satisfaccion laboral sobre 
el desempeño en la empresa de Retail” la investigacion estudia las 
relaciones entre satisfacción laboral y desempeño en los colaboradores 
con datos descriptivos. Para obtención de los resultados respecto a la 
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variable desempeño laboral, el autor utilizo datos obtenidos por los 
colaboradores la empresa. Se tomo una muestra aleatoria de 53 
colaboradores, con una tasa de respuesta del 83% del total. Para alcanzar 
los objetivos de la investigación se empleó un instrumento de 54 preguntas 
elaborada por el autor. Para determinar el coeficiente de confiabilidad de 
los instrumentos se utilizo el alfa de cronbach con un valor aceptable de 
0,70. Los resultados indican que existe correlación directa entre ambas 
variables, a medida que aumenta la satisfacción se incrementa las 
oportunidades de desarrollo y los reconocimientos, así mismo a medida 
que los jefes reconozcan el desempeño del trabajador, su orientación al 
logro disminuirá, porque estarían conformándose en solo conseguir los 
objetivos limitándolos a no ser proactivos. 
Delgado (2009) en su tesis titulada “La cultura organizacional como 
detonante en el desempeño empresarial” en la ciudad de Guadalajara-
México el año 2009, con motivo de tentar el título de Ingeniero Industrial 
de la Universidad de Guadalajara, realizó un análisis teórico y conceptual 
de la cultura organizacional y su desempeño manifestado por su 
productividad. El autor llego a la conclusión que en la variable de cultura 
organizacional, las conductas y actitudes de los empleados no solo están 
afectadas por la disposición y la habilidad personal, sino que el 
comportamiento también se ve influenciado por la organización y un 
entorno social especifico, por lo que la cultura organizacional es el filtro 
por el cual pasan los fenómenos objetivos y al evaluar la cultura se mide 
como es percibida la organización, percepción que generará 
comportamientos con una extensa variedad de consecuencias para la 
organización como: desempeño, productividad, satisfacción, rotación, 
entre otras; los resultados evidenciaron que la cultura organizacional se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral. El análisis de las 
dos variables se desarrollo mediante una prueba estadística, la Chi 





1.2.2 Antecedentes nacionales. 
Pelaes (2010) el desarrollo de su investigación titulada “Relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción del cliente en una empresa de servicios 
telefónicos” El propósito de este estudio fue determinar el grado de relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción del cliente. Con este fin se aplico una 
escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa 
Telefónica del Perú y un Cuestionario de Satisfacción a sus respectivos clientes. 
La Hipótesis Principal señalaba que existía relación entre el Clima Organizacional 
y la Satisfacción del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional 
se incrementa la Satisfacción del Cliente. La principal conclusión comprobó que 
hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona 
con la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó 
que las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Dirección, el Sentido de 
Pertenencia, la Retribución, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la 
Dirección y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la 
satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. Se comprobó la 
Hipótesis Específica 1 que planteaba que existe relación directa entre el clima 
organizacional (Área de Relaciones Interpersonales) y la satisfacción del cliente 
en la empresa Telefónica del Peru. La correlación encontrada entre ambas 
variables fue de 0.64. A medida que mejoran las relaciones interpersonales 
mejora correlativamente la satisfacción del cliente. 
Valqui (2014) en el desarrollo de su investigación titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de servidores del Instituto Nacional 
Penitenciario – 2013”. El diseño de investigación fue descriptivo correlacional de 
corte transversal, con dos variables de estudio (clima organizacional y desempeño 
laboral). Para la recolección de datos, empleo la técnica de la encuesta, el 
instrumento de Palma (2004) consta de 50 preguntas para la variable clima 
organizacional  y el instrumento de Herrera (2012) consta de 30 preguntas para la 
variable desempeño laboral. La población consta de 170 colaboradores 
administrativos, del cual se tomo una muestra aleatoria de 119 colaboradores. Los 
resultados señalan que existe una correlación significativa (r= 0,628) entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral a un nivel de confianza del 95%. 
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Zerpa (2014) realizo el trabajo de investigación en su tesis titulada “Clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Subgerencia del 
archivo registral físico- Reniec”. El enfoque de la investigación fue Cuantitativo, el 
diseño de la investigación fue descriptivo correlacional. Para la recolección de 
datos, el autor utilizo la técnica de la encuesta. Se tomo una muestra aleatoria 
representada por 30 colaboradores mediante la técnica de observación directa. 
Los resultados indican que existe una incidencia significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral. 
1.3. Teorías relacionas al tema 
Después de la revisión de las diferentes propuestas acerca del clima 
organizacional y el desempeño laboral, se muestran los conceptos que 
permitieron el entendimiento y la definición de cada una de las variables de 
estudio, asimismo se describen las dimensiones que permitieron su medición y 
las teorías que las sustentan: presentando el modelo de Chiavenato (2002) 
como el sustento de la variable clima organizacional y el desempeño laboral   de 
Jones y George (2006) como el sustento de la variable desempeño laboral. 
 
1.3.1 Clima Organizacional. 
Conceptualización de la percepción del clima organizacional. 
El clima organizacional, llamado también clima laboral o ambiente laboral, es un 
tema muy importante para las instituciones públicas y privadas, que buscan 
mejorar el servicio y la productividad, a través de estrategias internas. 
Chiavenato (2009) considero que el clima organizacional se refiere a las 
condiciones físicas y emocionales que existe entre los colaboradores de toda 
institución u organización, las cuales son medidas a través de niveles 
motivacionales, considerándose favorable cuando proporciona satisfacción de 
las necesidades personales de los colaboradores, y desfavorable cuando no se 
logra satisfacer las necesidades. 
Palma (2004) define el clima organizacional como la percepción que tiene el  
trabajador respecto al ambiente laboral en el cual se desenvuelve vinculado a las 
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condiciones físicas y emocionales que existe entre los colaboradores, a las 
posibilidades de realizarse personal y profesionalmente, al nivel de 
involucramiento con la organización, control y monitoreo (supervisión) que recibe 
de los jefes inmediatos, acceso a la información y comunicación con sus 
compañeros y jefes,  y finalmente, al reconocimiento económico y social para 
facilitar el cumplimiento de las tareas que le fueron asignadas (condiciones 
laborales). 
En función a las definiciones presentadas sobre el clima organización se 
considera lo señalado por Palma (2004), debido a que es la que más se ajusta a 
los lineamientos de la investigación ya que define al clima organizacional como la 
percepción que se tiene respecto al ambiente laboral, área o espacio asignado 
que tienen los colaboradores para realizar sus actividades diarias mostrando sus 
actitudes, comportamiento, valores y relaciones interpersonales para alcanzar los 
objetivos laborales. 
Modelos teóricos sobre clima organizacional 
 
A continuación se procederá a presentar algunas teorías que dan soporte a la 
investigación planteadas por autores en lo corresponde al clima organizacional: 
Teoría del Clima Organizacional de Likert. 
 
La teoría de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet,1999) establece que 
el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del 
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos 
perciben, por lo tanto se afirma que la reacción estará determinada por la 
percepción. El autor establece tres tipos de variables que definen las 
características propias de una organización y que influyen en la percepción 
individual del clima. En tal sentido se cita (a) Variables causales, (b) Variables 
Intermedias, (c) Variables finales.  
Teoría de la pirámide de Maslow 
El autor de la presente teoría específica cada una de las necesidades de la 
siguiente manera: (a) Fisiológicas: son las esenciales para la sobrevivencia, (b) 
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Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de peligro y 
vivir en un ambiente estable, no hostil, (c) Afiliación: como seres sociales, las 
personas necesitan la compañía de otros semejantes, (d) Estima: incluyen el 
respeto a uno mismo y el valor propio ante los demás y (e) Actualización: son 
necesidades del más alto nivel, que se satisfacen mediante oportunidades para 
desarrollar talentos al máximo y tener logros personales. 
Existen dos conceptos fundamentales en la teoría de Maslow: Las necesidades 
superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores; y 
una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora. 
Teoría de los dos factores de Herzberg. 
La teoría de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow; 
Herzberg (citado por Chiavenato,1989) clasificó dos categorías de necesidades 
según los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y 
los motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una 
situación de trabajo que requieren atención constante para prevenir la 
insatisfacción, incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo 
adecuadas, seguridad y estilos de supervisión. 
Teoría X y Teoría Y de Mc Gregor. 
Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoría X y la teoría Y. En la 
primera, prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por 
naturaleza, poco ambicioso y que tratará de evadir la responsabilidad. Es 
necesaria una supervisión constante, son la causa principal de que los 
colaboradores adopten posturas defensivas y se agrupen para dañar al sistema 
siempre que les sea posible. 
La teoría Y, supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz 
de brindar placer y realización personal. Según la teoría Y, la tarea principal de un 
administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el 
desarrollo de la autonomía, la seguridad en sí mismo y la actualización personal a 
través de la confianza y mediante la reducción de la supervisión al mínimo. Esta 
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segunda categoría se relaciona más con la dinámica del proceso motivador. Mc 
Gregor (citado por Chiavenato, 1989). 
Teoría de la Administración moderna 
La teoría de la administración con el enfoque humanista, sufre una revolución 
conceptual: la transición del énfasis antes puesto en la tarea por la Administración 
Científica y en la estructura organizacional por la Teoría Clásica al énfasis en las 
personas que trabajan o que participan en las organizaciones. El Enfoque 
Humanista hace que el interés puesto en la máquina y en el método de trabajo, en 
la organización formal y en los principios de la administración ceda prioridad a la 
reocupación por las personas y por los grupos sociales (de los aspectos técnicos 
y formales se pasa a los psicológicos y sociológicos). El Enfoque Humanista 
aparece con el surgimiento de la Teoría de las Relaciones Humanas en Estados 
Unidos, a partir de 1930. Esta teoría surgió gracias al desarrollo de las ciencias 
sociales, especialmente de la psicología y, en particular, de la Psicología del 
Trabajo. 
La Teoría de las Relaciones Humanas tiene sus orígenes en los siguientes 
hechos: La necesidad de humanizar y democratizar la Administración, liberándola 
de los conceptos rígidos de la Teoría Clásica y adecuándola a los nuevos  
patrones de vida. En ese sentido, para gestionar adecuadamente una institución 
no solamente basta con tomar en cuenta la Teoría clásica (planificar, organizar, 
controlar, etc) sino también se tiene que considerar el sentir de las personas, es 
decir enfocarse también en la parte psicológica y motivacional de los 
colaboradores, haciendo que las personas sean lo más importe para la 
organización. (Chiavenato, 2002). 
En función a los modelos presentados sobre el clima organizacional, en 
esta investigación se ha considerado a teoría de la administración moderna, con 
enfoque humanista planteada por Chiavenato (2002) es la que más adecuada 
para su aplicación, debido a que cuenta con los elementos necesarios que 





Dimensiones del clima organizacional. 
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas características que 
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.  
 Al respecto Palma (2004) propone cinco dimensiones las cuales se 
describen a continuacion: (a) Autorrealizacion; plantea que la autorrealización 
hace referencia a la perspectiva del trabajador respecto a las posibilidades de 
desarrollarse personal y profesionalmente dentro del ambiente laboral en un 
futuro cercano, (b) Involucramiento laboral; considera el involucramiento laboral 
como la identificación que tiene cada trabajador respecto a la misión y visión de la 
organización, al cumplimiento de los valores institucionales  y desarrollo de las 
metas establecidas las cuales permitirán ofrecer un mejor servicio, (c) 
Supervision; describe a la supervisión como la evaluación, monitoreo y/o control 
en el cumplimiento de las funciones que se le fueron asignadas por  los 
superiores al inicio de su integración a la empresa. El supervisor, también registra 
el nivel de apoyo e iniciativa de los colaboradores para las tareas y funciones que 
forman parte de su rendimiento diario, (d) Comunicación; plantea la comunicación 
como la percepción del nivel de fluidez, claridad, coherencia y precisión de la 
información que se desea transmitir entre los compañeros de trabajo, con el jefe o 
con las personas a quienes de les ofrece el servicio, (e) Condiciones laborales; 
considera como condiciones laborares al reconocimiento que la institución ofrece 
a los empleados en cuanto a los elementos materiales, económicos y/o 
psicosociales requeridos para el cumplimiento de las tareas y funciones 
delegadas. 
 
Likert (citado por Brunet 2011) mide el clima organizacional en función de 
ocho dimensiones que se especifican a continuación: (a) los métodos de mando; 
se refiere a la capacidad que se tiene para liderar e influenciar en los empleados, 
(b) características de las fuerzas motivacionales; se refiere a las acciones que se 
toman para motivar a los empleados, (c) características de los procesos de 
comunicación; capacidad de entender e informar procesos que involucran al 
desarrollo de las actividades, (d) características de los procesos de influencia; la 
importancia de la relación superior y/o subordinado para formar los objetivos de la 
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organización, (e) características de los procesos de toma de decisiones; se refiere 
a la capacidad que se tiene tomar las mejores decisiones en beneficio de la 
institución y de los empleados, (f) características de los procesos de planeación: 
consideraciones que se toman para prevenir posibles situaciones de riesgo, (g) 
características de los procesos de control; consideraciones apropiadas para el 
monitoreo respecto a las funciones que realizan los colaboradores, (h) objetivos 
de rendimiento y de perfeccionamiento; consideraciones para evaluar el 
desempeño laboral sin caer en el hostigamiento.  
Rodríguez, (2011) refiere que el clima de una organización puede ser medido 
a través de las siguientes variables, tales como: (a) ambiente físico que se genera 
en el trabajo, (b) organigrama de la institución, (c) conocimiento de los valores, 
cultura y normas establecidas en la organización, (d) la estructura informal, (e) las 
percepciones de los colaboradores y jefatura, (f) cumplimiento de metas, 
rendimiento y reconocimiento. 
Debido a la diversidad de dimensiones y múltiples cuestionarios a cerca del clima 
organizacional, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones que existen 
en común. Para el desarrollo de la tesis, se considera la propuesta de Palma 
debido a que es la que más se ajusta a los lineamientos de la investigación las 
cuales son: (a) Autorrealizacion, (b) Involucramiento, (c) Supervision, (d) 
Comunicación y (e) Condiciones laborales. 
Importancia del Clima Organizacional. 
La importancia de clima organizacional proviene de la relación que se genera 
entre  objetivos de la organización y el comportamiento de los colaboradores, 
especialmente en las actitudes, las creencias y los valores ya que estos son los 
principales elementos que influyen en el clima que se torna en el trabajo. La 
mayoría de las organizaciones consideran que su principal activo es el factor 
humano, debido a que va ligado con la motivación del personal y sobre el 
comportamiento y desempeño laboral (Peralta, 2002). 
Brunet (2011) considera que es importante analizar el clima organizacional 
debido a que esta dimensión controla y administra eficientemente a los 
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colaboradores midiéndolos a través de sus actitudes, valores y creencias. El autor 
plantea que los jefes o responsables de analizar y diagnosticar el clima de la 
institución deben tener la capacidad de identificar el inicio de lo que podría 
generar un conflicto o insatisfacción que perjudica el entorno laboral, así mismo, 
capacidad de analizar los cambios producidos para luego proponer alternativas de 
mejora o prever problemas que afecten el clima laboral.  
Méndez (2006) afirma que la importancia del clima organizacional se debe a 
que gracias a la evaluación de esta variable se conoce la apreciación que tiene el 
trabajador respecto a su trabajo, conocer el origen del porque de la percepción y 
de identificar las variables que contribuyan para mejorar el ambiente laboral.  
De lo planteado anteriormente, se concluye que la importancia del clima 
organizacional reside en la percepción que tiene cada trabajador para alcanzar 
sus objetivos personales y laborales, ya que el comportamiento del personal 
dentro de la organizacion es fundamental en beneficio de toda organización. 
1.3.2 Desempeño laboral. 
Conceptualización del desempeño laboral. 
Por su parte Chiavenato (2009) consideró que el desempeño laboral es la 
eficacia que tiene el personal en su organización al realizar su trabajo, 
enfocándose en la búsqueda de los objetivos, a través de estrategias. En tal 
sentido, el desempeño de las personas es la combinación de su comportamiento 
con sus resultados. 
Druker (2001) considero un aspecto más amplio y estableció que el 
desempeño laboral como el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador para el 
cumplimiento de las metas dentro de la organización en un tiempo determinado, 
por lo tanto el desempeño está conformado por actividades tangibles, observables 
y medibles, y otras que se pueden deducir. 
Palaci (2005) definió el desempeño laboral considerando aspectos 
conductuales y estableció que el desempeño laboral es el valor que espera recibir 
la organización respecto a un trabajador en un determinado periodo de tiempo, las 
cuales contribuyen a la eficiencia organizacional.  
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Chiavenato (2004) planteo que el desempeño es el comportamiento del 
personal en la búsqueda de los objetivos fijados, esto constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos deseados.  
Para el desarrollo de la tesis, se consideró lo planteado por Chiavenato 
debido a que es la que más se ajusta a los lineamientos de la investigación ya 
que define al desempeño laboral como, el desempeño de las personas es la 
combinación de su comportamiento con sus resultados, así mismo plantea que es  
el comportamiento del personal en la búsqueda de los objetivos fijados, esto 
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.  
 Para un buen desempeño laboral es importante que los colaboradores 
tengan claro cuáles son sus funciones o tareas específicas, los procedimientos 
que se deben seguir, las políticas que se deben respetar y los objetivos que 
deben cumplir. 
Modelos teóricos sobre desempeño laboral 
 
Teoría de las expectativas de Vroom 
 
Vroom (1964) fue otro de los exponentes de esta teoría contemporánea que da 
explicaciones ampliamente aceptadas acerca de la motivación, en la que 
reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales. 
Adopta una apariencia más realista que los enfoques propugnados por Maslow y 
Herzberg. 
Según este modelo la motivación es un proceso que regula la selección de los 
comportamientos. El modelo no actúa, en función de necesidades no satisfechas, 
o de la aplicación de recompensas y castigos, sino por el contrario, considera a 
las personas como seres pensantes cuyas percepciones y estimaciones de 
probabilidades de ocurrencia, influyen de manera importante en su 
comportamiento. 
 
Teoría de Porter y Lawler (1988) 
 
Basándose en gran medida en la teoría de las expectativas de Vroom, Porter y 
Lawler arribaron a un modelo más completo de la motivación que lo aplicaron 
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primordialmente en instituciones. Así tenemos que este modelo de teoría 
sostiene: 
Que el esfuerzo o la motivación para el trabajo es un resultado de lo atractivo que 
sea la recompensa y la forma como la persona percibe la relación existente entre 
esfuerzo y recompensa, y que las personas esperan quienes realicen los mejores 
trabajos sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan mayores y más 
rápidas promociones. 
Lawler concluyó que su teoría tiene tres fundamentos sólidos: (a) Las 
personas desean ganar dinero, no sólo por que este les permite satisfacer sus 
necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también porque brinda las 
condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y de 
autorrealización. El dinero es un medio, no un fin. (b) Si las personas perciben y 
creen que su desempeño es, al mismo tiempo, posible y necesario para obtener 
más dinero, ciertamente, se desempeñarán de la mejor manera posible.(c) Si las 
personas creen que existe relación directa o indirecta entre el aumento de la 
remuneración y el desempeño, el dinero podrá ser motivador excelente. 
 
Teoría del aprendizaje Jones y George (2006)  
Definen que en la manera en que se aplican a las organizaciones, es que los 
administradores pueden calificar la motivación y el desempeño de los empleados 
por la forma en que vinculan los resultados que estos obtienen con la realización 
de comportamientos deseados en una organización y el logro de las metas. Esta 
teoría se enfoca en los vínculos entre el desempeño y los resultados de la 
motivación. Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente 
permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta de 
la experiencia o la práctica. 
 
El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente 
aprende a conducirse de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por 
ejemplo, un individuo aprende a tener un mejor desempeño que en el pasado o 
presente, porque está motivada para obtener los resultados que se derivan de 
tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a obtener una 
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felicitación de su jefe, esto ayudará a que el colaborador tenga un mejor 
desempeño. 
 
En función a los modelos presentados sobre el desempeño laboral, en esta 
investigación se ha considerado a teoría de Jones y George (2006), ya que es la 
más adecuada para su aplicación, debido a que cuenta con los elementos 
necesarios que contribuirían para lograr los objetivos planteados. 
Dimensiones del desempeño laboral. 
 
Respecto a las dimensiones, Uribe (2014) considero once criterios que permite 
encontrar información, significativa, medible y común de todos los colaboradores 
respecto al desempeño laboral a través de: (a) comunicación, (b) constancia, (c) 
dinamismo, (d) calidad del trabajo, (e) disponibilidad y dedicación (f) puntualidad, 
(g) volumen o cantidad de trabajo, (h) trabajo en equipo, (i) organización y 
planificación, (j) superación y (k) la Pro actividad. 
Para medir el desempeño laboral de los colaboradores, se adapto un 
cuestionario diseñado por Rios (2010), basado en la escala de Likert, el cual tiene 
como objetivo determinar si el personal se desarrolla adecuadamente en el 
siguientes aspectos: (a) asistencia y puntualidad, (b) trabajo en equipo, (c) 
productividad, (d) respeto y responsabilidad, (e)calidad en el trabajo y (e) trabajo 
bajo presión. 
Sotomayor (2013) planteo diez indicadores los cuales permiten conocer el 
desenvolvimiento del trabajador: (a) conocimiento técnico; mide el grado de 
experiencia y destreza que tiene el personal al desarrollar las funciones 
asignadas, (b) logro de temas y objetivos; son los resultados parciales y finales de 
un trabajador en el desempeño de sus funciones que contribuyen a los objetivos 
institucionales, (c) trabajo en equipo; consiste en la habilidad de interrelacionarse 
y lograr objetivos comunes, (d) comunicación; se refiere a la capacidad que tiene 
una persona para lograr ser escuchado y escuchar toda información, (e) asesoría; 
habilidad que tiene una persona para tomar decisiones bajo conocimientos o 
experiencia adquirida en el trabajo, (f) compromiso institucional; se refiere a la 
aptitud y actitud espontánea y natura que tiene un trabajador a favor de la 
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institución donde labora, (g) uso de equipos y materiales; adecuado manipulación 
de los recursos asignados para el desarrollo de las actividades diarias, (h) 
disciplina; consiste en el cumplimiento de las normas como asistencia, 
puntualidad, y permisos que rigen en la institución, (i) creatividad e iniciativa; 
capacidad para aportar ideas útiles y oportunas, que permitan el mejoramiento de 
las metas de la institución, (j) relaciones interpersonales; habilidad para establecer 
y mantener relaciones interpersonales con sus jefes, compañeros y público en 
general y para exponer clara y precisa las ideas y transmitir información. 
Debido a la diversidad de dimensiones y múltiples cuestionarios a cerca del 
desempeño laboral, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones que 
existen en común. Para el desarrollo de la tesis, se considera la propuesta Rios 
(2010) debido a que es la que más se ajusta a los lineamientos de la 
investigación, las cuales son: (a) asistencia y puntualidad, (b) trabajo en equipo, 
(c) productividad, (d) respeto y responsabilidad, (e) calidad en el trabajo y (e) 
trabajo bajo presión. 
.    Importancia del desempeño laboral. 
Indiscutiblemente el desempeño laboral es un aspecto muy importante para lograr 
alcanzar los objetivos organizacionales, facilita la toma decisiones en caso de 
ascensos o de ubicación en un puesto laboral, permite identificar cuando un 
trabajador necesita ser nuevamente capacitado o ser actualizado, ayuda a prestar 
atención en caso los problemas personales estén afectando en el 
desenvolvimiento laboral, Chiavenato (2004). 
Evaluar el desempeño permite a las organizaciones identificar a los 
colaboradores que se destacan por su eficiencia y puedan ser retribuidos 
económica o moralmente con aumentos  significativos o reconocimientos 
públicos. Lo cual permite que la empresa no invierta tiempo ni recursos en 
incorporar a un nuevo colaborador, Milkovich y Boudrem (1994). 
Lo expuesto en los párrafos anteriores, sustenta la importancia de la 
evaluación del desempeño laboral ya que actualmente los mercados laborales 
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exigen a las empresas para desarrollarse de manera exitosa logrando niveles de 
eficiencia y adecuación a las necesidades del entorno. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general. 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fideria Lima, 2017? 
1.4.2. Problemas específicos. 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre la autorrealización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017? 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la supervisión y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017? 
Problema específico 4 
¿Qué relación existe entre la comunicación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017? 
Problema específico 5 
¿Qué relación existe entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 










1.5. Justificación del estudio 
La importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la relación 
que éste ejerce sobre el desempeño de los colaboradores, en este contexto la 
presente investigación ayudará a determinar la relación entre ambos factores y de 
esta manera aportara en la búsqueda de soluciones a esta problemática. Es por 
ello que la realización de la presente investigación se justifica de la siguiente 
manera: 
Justificación teórica 
Mediante la presente investigación se justifica teóricamente porque dará a 
conocer las teorías existentes y características respecto a los conceptos de clima 
organizacional y desempeño laboral. Los enfoques teóricos servirán de base para 
comprender el rol de las organizaciones en mantener un ambiente laboral optimo 
para el trabajador, de manera que este logre un optimo desempeño laboral. 
Justificación metodológica. 
La presente investigación, se realizo bajo el enfoque cuantitativo, diseño no 
experimental, tipo de investigación aplicada de nivel correlacional. Con el 
desarrollo de la misma se podrán alcanzar los objetivos planteados y servirá como 
punto de referencia para los coordinadores del área y de esta manera mejorar el 
clima existente. . La justificación metodológica de la investigación se fundamenta 
en la descripción de las variables y de cada uno de los capítulos contenidos en la 
investigación, conllevando a un método de estudio descriptivo. 
 
Justificación practica. 
Con el estudio propuesto se logrará identificar los aspectos que se necesitan 
mejorar las empresas para mantener un buen clima organizacional que permita 
que la organización logre un mejor desempeño laboral para el cumplimiento de 
metas, sin dejar de lado el principal recurso de la empresa, que son los 
trabajadores (capital humano). El proyecto de investigación se utilizará como 





1.6.1. Objetivo general. 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT 
Fidería Lima, 2017. 
1.6.2. Objetivos específicos. 
Objetivos específico 1 
Determinar la relación que existe entre la autorrealización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 
2017. 
Objetivos específico 2 
Determinar la relación que existe entre el involucramiento laboral y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT 
Fidería Lima, 2017. 
Objetivos específico 3 
Determinar la relación que existe entre la supervisión y  el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 
2017. 
Objetivos específico 4 
Determinar la relación que existe entre la comunicación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 
2017. 
Objetivos específico 5 
Determinar la relación que existe entre las condiciones laborales y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT 









1.7.1. Hipótesis general. 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 
2017. 
1.7.2. Hipótesis específicos. 
Hipótesis específico 1 
Existe relación significativa entre la Autorrealización y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
Hipótesis específico 2 
Existe relación significativa entre el Involucramiento laboral y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 
2017. 
Hipótesis específico 3 
Existe relación significativa entre la Supervisión y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
Hipótesis específico 4 
Existe relación significativa entre la Comunicación y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017?. 
Hipótesis específico 5 
Existe relación significativa entre las Condiciones laborales y el desempeño 
















El enfoque de la presente investigación es Cuantitativa. Sampieri (1991: 5), “usa 
la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y 




El presente trabajo corresponde a una investigación de nivel Descriptiva debido a 
que tiene como fin describir como se exponen cada una de las variables al 
momento de la investigación. Así mismo el autor refiere que es correlacional 
porque permite medir el grado de relación entre las variables, Hernández, 
Fernández y Baptista (2006). Durante el desarrollo de la investigación, no se 
realizará un tratamiento experimental y la recolección de datos se realizará en un 
solo momento. 
 
2.3. Tipo de investigación 
El presente trabajo corresponde a una investigación Aplicada. Carrasco (2006) 
considera que se encuentra vinculada con la investigación básica, pues depende 
de los descubrimientos y avances de la investigación básica, pero se caracteriza 
por su interés en la aplicación,  utilización y consecuencias prácticas de los 
conocimientos. La investigación aplicada tiene como objetivo resolver un 
determinado problema. 
 
2. 4 Diseño 
El diseño utilizado en la presente investigación es no experimental, de corte 
transversal, debido a que durante el desarrollo del estudio no se manipularán las 
variables, tampoco será posible alterar las condiciones del medio en el cual ocurre 
el hecho, limitándose a observar y registrar tal y como sucede en la realidad. 
Hernández, Fernández y Baptista, (2006), afirman que en los diseños 




2.2  Variables  
En la presente investigación se establecerán como variables de estudio el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fideria Lima. Ambas variables son de naturaleza cuantitativa y 
su ocurrencia en la empresa se expresará en categorías determinadas en función 
de los valores asignados a los instrumentos; en tal sentido serán medidas en una 
escala ordinal, lo que permite establecer relaciones de tipo mayor, menor, igual o 
niveles entre los individuos.  
 
Variable 1: Clima organizacional 
El clima organizacional es la percepción que tiene el  trabajador respecto al 
ambiente laboral en el cual se desenvuelve, a las posibilidades de realizarse 
personal y profesionalmente, al nivel de involucramiento con la organización, 
control y monitoreo (supervisión) que recibe de los jefes inmediatos, acceso a la 
información y comunicación con sus compañeros y jefes,  y finalmente, al 
reconocimiento económico y social para facilitar el cumplimiento de las tareas que 
le fueron asignadas (condiciones laborales). (Palma, 2004). 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
El desempeño laboral es la eficacia que tiene el personal en su organización al 
realizar su trabajo, enfocándose en la búsqueda de los objetivos, a través de 
estrategias. En tal sentido, el desempeño de las personas es la combinación de 









2.2.1 Operacionalizacion de variables 
 
Clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
























Compromiso con la entidad 
05-06- 
07-08 Identificación con la 
entidad 
Supervisión 
Apoyo para las tareas 09-10- 
11-12 Orientación para las tareas 
Comunicación 
Fluidez en la comunicación 
13-14- 




Elementos materiales 17-18- 

















Trabajo en equipo 
Habilidad 
24-25 
Disposición para trabajar 
Productividad 
Rendimiento 26-27- 






Calidad en el 
trabajo 
Nivel de calidad 31-32- 
33 Logros alcanzados 
Trabajo bajo 
presión 
Disposición de tiempo 





2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
La población de estudio está conformada por 55 colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima correspondientes al año 2017. Al respecto 
Caballero (2013) define: “Cuando una investigación se recurre a la totalidad de la 
población de informantes y se pretende obtener todos los datos de los dominios 
de todas las variables, se denomina tipo censal” (p.232).  
 
       2.3.2 Muestra 
La presente investigación no desarrolla un análisis muestral debido a que la 
población de estudio es pequeña, por lo que se realizara un censo el cual incluye 
a todas las personas que conforman la  población de la empresa en mención. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
2.4.1 Técnica de recolección de datos 
La técnica seleccionada para el presente estudio corresponde a una Encuesta. 
Basada en preguntas dirigidas a un número considerable de personas, utilizando 
cuestionarios que, mediante preguntas efectuadas en forma personal, telefónica o 
correo permiten indagar las características, opiniones, costumbres, hábitos, 
gustos, etc. de una comunidad determinada. (Hernández, Fernández y Baptista, 
2006). 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos 
El instrumento que se utilizará para la recolección de datos será el Cuestionario 
con preguntas cerradas, Hernández, Fernández y Baptista (2006) indican que “el 
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas para medir una o más 
variables” (p.217). 
El instrumento para medir el clima organizacional y el desempeño laboral está 
diseñado bajo una escala de tipo Likert, el cual consta de 35 ítems o preguntas. 
 
2.4.3. Validez de los instrumentos 
Para determinar la validez de los instrumentos, se sometieron a consideraciones 
de juicio de expertos. Según Hernández, Fernández y Baptista (2006), el juicio de 
expertos para contrastar la validez de los ítems consiste en preguntar a personas 
expertas en el dominio que miden los ítems, sobre su grado de adecuación a un 





Validez del instrumento según expertos 
 
EXPERTOS CONDICIÓN FINAL 
Dr. Edwin Arce Álvarez 
Si cumple Mg. Edith Rosales Domínguez 
Mg. Carlos Casma 
Elaboracion propia 
 
2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos 
Para determinar el coeficiente de confiabilidad de los instrumentos, se aplicó 
la prueba piloto, después de analizó mediante el alfa de Cronbach con la ayuda 
del software estadístico SPSS versión 24, ya que las alternativas son politómicas 
tipo escala de Likert. 
 
Tabla 3.  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 55 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 55 100,0 
a. Elaboracion propia 
 
Interpretación:  
De acuerdo a lo analizado mediante el programa estadístico de Fiabilidad 
en la tabla que el Alfa de Cronbach obtenido es de 0.856, lo cual indica que existe 
un 85.6% de confiabilidad aplicado al instrumento. Se asume que los instrumentos 
son altamente confiables para proceder con su aplicación, según tabla 4. 
 






Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,856 35 
a. Elaboracion propia 
COEFICIENTE RELACIÓN 
0.00 a + / -0.20 Muy baja confiabilidad 
-0.20 a 0.40 Baja o ligera confiabilidad 
0.40 a 0.60 Moderada confiabilidad 
0.60 a 0.80 Marcad confiabilidad 




2.5 Métodos de análisis de datos 
Para el Análisis de datos se empleo el método estadístico Hipotético Deductivo, 
debido al enfoque Cuantitativo. Se realizo la observación del fenómeno a estudiar, 
posteriormente se plantearon los problemas creando las hipótesis respectivas y 
después de la evaluación y análisis correspondiente, se comprobó y verificó la 
verdad de los enunciados deducidos. Este método obliga a combinar la reflexión 
racional (la formación de hipótesis y la deducción) con la observación de la 
realidad (la observación y la verificación), Hernández, Fernández y Baptista 
(2006). 
 
Una vez recogidos los datos, estos son contenidos en una matriz. El análisis 
de los datos se efectúa a través del programa SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) versión 22 para Windows, se tabularon los datos y se 
determinaron los rangos para cada variable, así como las frecuencias por 
dimensiones. (Hernández, Fernández y Baptista, 2006:324).  
 
Posteriormente se utilizará la estadística inferencial  representado en grafico 
de tablas con resultados porcentuales, debido a que las hipótesis del trabajo 
solicitan determinar el grado de relación existente entre las variables de una 
misma muestra en un momento dado. 
  
2.6 Aspectos éticos 
El presente trabajo de investigación estuvo basado en los principios de la 
veracidad de resultados; el respeto por la propiedad intelectual, citando con 
claridad los autores mencionados; el respeto por las convicciones políticas, 
religiosas y morales; respeto por el medio ambiente y la biodiversidad; 
responsabilidad social, política, jurídica y ética; respeto a la privacidad; proteger la 






3.1. Análisis Descriptivos de los resultados 
 










      
       
 





Según los resultado de la tabla 4 se observa que el grafico de la figura 1 y 2 
representa 55 encuestados, se observa que 39 encuestados representan el 
70,9% los cuales indican que el clima organizacional es mediamente favorable, 
seguidamente encontramos que 15 encuestados representados por el 27,3%, 
indican que el clima organizacional es desfavorable, no encontrando 
colaboradores que consideran el clima organizacional muy desfavorable o muy 










Valido Desfavorable 15 27,3 27,3 27,3 
Medianamente 
favorable 39 70,9 70,9 
98,2 
Favorable 1 1,8 1,8 100,0 











   
 





Según los resultado de la tabla 5 se observa que el grafico de la figura 3 y 4 
representa 55 encuestados, se observa que 35 encuestados representan el 
63,7% los cuales indican que el desempeño laboral debe mejorar, seguidamente 
encontramos que 14 encuestados representados por el 25,2%, indican que el 
desempeño laboral es bueno, no encontrando colaboradores que consideran el 














Valido Excelente 6 11,1 11,1 11,1 
Bueno 14 25,2 25,2 36.3 
Debe mejorar 35 63,7 63,7 100,0 



















   
 





Según los resultado de la tabla 6 se observa que el grafico de la figura 5 y 6 
representa 55 encuestados, se observa que 29 encuestados representan el 
52,7% los cuales indican que la autorealizacion es mediamente favorable, 
seguidamente encontramos que 20 encuestados representados por el 36,3%, 
indican que el clima organizacional es favorable, no encontrando colaboradores 

















valido Desfavorable 6 10,9 10,9 10,9 
Medianamente 
favorable 29 52,7 52,7 
63,6 
Favorable 20 36,3 36,3 100,0 


























Según los resultado de la tabla 7 se observa que el grafico de la figura 7 y 8 
representa 55 encuestados, se observa que 34 encuestados representan el 
61,8% los cuales indican que el clima es mediamente favorable, seguidamente 
encontramos que 12 encuestados representados por el 21,8%, indican que el 
clima organizacional es desfavorable, no encontrando colaboradores que 
















valido Desfavorable 12 21,8 21,8 21,8 
Medianamente 
favorable 34 61,8 61,8 
83,6 
Favorable 9 16,3 16,3 100,0 



















   
 
 





Según los resultado de la tabla 8 se observa que el grafico de la figura 9 y 10 
representa 55 encuestados, se observa que 40 encuestados representan el 
72,7% los cuales indican que el clima es mediamente favorable, seguidamente 
encontramos que 12 encuestados representados por el 21,8%, indican que el 
clima organizacional es favorable, no encontrando colaboradores que consideran 
















valido Desfavorable 2 3,6 3,6 3,6 
Medianamente 
favorable 40 72,7 72,7 
76,3 
Favorable 12 21,8 21,8 98,1 
Muy favorable 1 1,8 1,8 100,0 



























Según los resultado de la tabla 9 se observa que el grafico de la figura 11 y 12 
representa 55 encuestados, se observa que 38 encuestados representan el 
69,1% los cuales indican que el clima es mediamente favorable, seguidamente 
encontramos que 9 encuestados representados por el 16,4%, indican que el clima 
organizacional es desfavorable, no encontrando colaboradores que consideran el 

















valido Desfavorable 9 16,4 16,4 16,4 
Medianamente 
favorable 38 69,1 69,1 
85,5 
Favorable 8 14,6 14,6 100,0 



















   
 





Según los resultado de la tabla 10 se observa que el grafico de la figura 13 y 14 
representa 55 encuestados, se observa que 41 encuestados representan el 
74,6% los cuales indican que el clima es mediamente favorable, seguidamente 
encontramos que 9 encuestados representados por el 16,4%, indican que el clima 
organizacional es desfavorable, no encontrando colaboradores que consideran el 













valido Desfavorable 9 16,4 16,4 16,4 
Medianamente 
favorable 41 74,6 74,6 
91 
Favorable 5 9,1 9,1 100,0 




3.2 Análisis inferencial de resultados 
3.2.1 Prueba de Normalidad 
 Para realizar la distribución Normal se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov, 
para lo cual se plantearon las siguientes hipótesis: 
 
H0  : Los datos de la muestra siguen una distribución normal. 
      
H1  : Los datos de la muestra no siguen una distribución normal. 
 
Regla de decisión: 
Sig. > 0,05 ; Se acepta la Hipótesis Nula (Ho) 
Sig. < 0,05 ; Se rechaza la Hipótesis Nula (Ho) 
 
Tabla 11: Prueba de normalidad  
 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig. 
Clima 
organizacional ,215 55 ,000 ,871 55 
,000 
Desempeño 
laboral ,193 55 ,000 ,917 55 
,000 
   a. Correlación de la significancia de Lilliefors 
 
Luego se comparó la significancia pre establecida de T = 0,05, de acuerdo al 
95% de nivel de confianza. 
 
Interpretación:  
En la tabla 11, según la prueba estadística de Kolmodorov – Smirnov, por 
tener una muestra mayor a 50, se demuestra que la distribución de los datos no 
es normal, obteniendo un valor de significancia menor a 0,05 para un nivel de 
confianza de 95%. Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis alterna (H1) como verdadera, es decir la distribución de los datos no es 









3.3. Prueba de hipótesis 
Para Hernández, et al. (2014) señalan que la correlación de Spearman “es una 
prueba estadística para analizar la relación entre dos variables en un nivel de 
medición ordinal, los individuos u unidades de la muestra pueden ordenarse por 
rangos”. (p.312). 
 
Tabla 12: Escala de rango 
 
-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 
-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 
-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 
-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 
0.00 No existe correlación 
+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 
+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 
+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 
+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 
















Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
Ho: El clima organizacional no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: El clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 13 
Tabla de correlación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 










Coeficiente de correlación 1,000 ,564** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
DESEMPEÑO 
LABORAL  
Coeficiente de correlación ,564** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 





La tabla 13 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,564** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre el clima organizacional y 






Hipótesis especifico 1: 
Existe relación significativa entre la Autorrealización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
Ho: La Autorrealización no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: La Autorrealización se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 14 
Tabla de correlación de la autorrealización y el desempeño laboral de los 










AUTOREALIZACION Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,500** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 




La tabla 14 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,500** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre la autorrealización y el 




Hipótesis especifico 2: 
Existe relación significativa entre el Involucramiento laboral y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
Ho: El Involucramiento Laboral no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: El Involucramiento Laboral se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 15 
Tabla de correlación del involucramiento laboral y el desempeño laboral de los 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación:  
La tabla 15 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,529** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre el involucramiento 





Hipótesis especifico 3: 
Existe relación significativa entre la supervisión y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
Ho: La supervisión no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: La supervisión se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 16 
Tabla de correlación de la supervisión y el desempeño laboral de los 










SUPERVISION Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,504** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación:  
La tabla 16 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,504** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre la supervisión y el 





Hipótesis especifico 4: 
Existe relación significativa entre la comunicación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
Ho: La Comunicación no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: La Comunicación se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 17 
Tabla de correlación de la comunicación y el desempeño laboral de los 










COMUNICACION Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,554** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación:  
La tabla 17 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,554** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre la comunicación y el 






Hipótesis especifico 5: 
Existe relación significativa entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fidería Lima, 2017. 
 
Ho: Las condiciones laborales no se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores.  
H1: Las condiciones laborales se relacionan significativamente con el desempeño 
laboral de los colaboradores.  
 
α = 0.05 
Regla de decisión: Si p ≥ α, se acepta H0;  Si p < α, se rechaza H0 
Prueba de estadística: Rho de Spearman 
 
Tabla 18 
Tabla de correlación de las condiciones laborales y el desempeño laboral de los 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación:  
La tabla 18 señala la prueba de Rho de Spearman, donde ambas variables 
poseen una correlación de  ,617** según la tabla 12, lo cual indica que es una 
correlacion positiva considerable, mostrando a las variables de estudio con un 
nivel de significancia (bilateral) menor a 0,05, es decir “0,000 < 0,05”, donde 
rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre las condiciones 








Con la investigación se ha comprobado que existe relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de ALICORP, 
hallándose un valor calculado de p=0,000 siendo menor que el nivel de 
confianza α=0,05. Los resultados reflejan que existe una correlación positiva 
considerable (r=,564**); es decir que a medida que se mejore el clima 
organizacional mejorará también el desempeño laboral de los colaboradores. El 
70% de los colaboradores, considera que el clima organizacional es 
medianamente favorable por lo tanto su desempeño es regular; lo cual nos 
estaría indicando que en la empresa se requiere tomar acciones necesarias para 
mejorar. Al respecto, Brunet (2004) considera que el jefe debe tener la 
capacidad para analizar el clima organizacional y de esta manera lograr que 
favorezca la productividad. 
 
Con la investigación se ha comprobado que existe relación significativa 
entre la autorrealización y el desempeño laboral de los colaboradores de 
ALICORP, hallándose un valor calculado de p=0,000 siendo menor que el nivel 
de confianza α=0,05. Los resultados reflejan que existe una correlación positiva 
considerable (r=,500**); es decir que a medida que se mejore la autorrealización 
mejorará también el desempeño laboral de los colaboradores. El 52,7% de los 
colaboradores, considera que la autorización es medianamente favorable y no 
aceptable por lo que su desempeño es regular. Esto quiere decir que más de la 
mitad de los evaluados no se siente autorrealizado dentro de la empresa por que 
no existen oportunidades desarrollarse personal y profesionalmente. Al respecto, 
Palma (2004) considera la autorrealización como una dimensión del clima 
organizacional que refiere a la posibilidad que favorezca el desarrollo personal y 
profesional con perspectiva a futuro. Chang (2010), en su investigación realizada 
en la empresa Retail, concluye que existe correlación entre sus dos variable de 
estudio. 
 Con la investigación se ha comprobado que existe relación significativa 
entre la comunicación y el desempeño laboral de los colaboradores de 
ALICORP, hallándose un valor calculado de p=0,000 siendo menor que el nivel 





considerable (r=,554**); es decir que a medida que se mejore la comunicación 
mejorará también el desempeño laboral de los colaboradores. Al analizar los 
resultados obtenidos 69% considera mediamente favorable la comunicación en 
los colaboradores, se percibe que hace falta  fluidez, claridad, coherencia y 
precisión de la información. Para Palma (2004), la comunicación es un elemento 
básico para mantener un buen clima organizacional ya que el acceso a la 
información relacionada con su trabajo en coordinación con sus demás 
compañeros y jefes, mejora facilita las buenas relaciones para cumplir los 
objetivos. Los resultados obtenidos se asemejan con los resultados de Franco y 
Morales (2014), quienes al desarrollar su investigación del clima organizacional 
en el desempeño de los proveedores CTB, concluyeron que el desempeño ve 
afectada por la falta de comunicación de los jefes representada por el 53% de 
los colaboradores existiendo insatisfacción y desmotivación 53% por falta de 
reconocimiento de los jefes 57%.  
 
 Con la investigación se ha comprobado que existe relación significativa 
entre las condiciones laborales y el desempeño laboral de los colaboradores de 
ALICORP, hallándose un valor calculado de p=0,000 siendo menor que el nivel 
de confianza α=0,05. Los resultados reflejan que existe una correlación positiva 
considerable (r=,617**); es decir que a medida que se mejoren las condiciones 
laborales mejorará también el desempeño laboral de los colaboradores. El 
74,6% de los colaboradores considera que las condiciones laborales son 
medianamente favorables por lo que el desempeño laboral considera como no 
aceptable, mientras que el 36,36% considera es regular. Esto quiere decir que 
no existe reconocimiento por parte de la empresa a los colaboradores, no 
suministra de los elementos materiales que facilita el cumplimiento de las 
tareas. Al respecto Rodríguez (2011) considera que el reconocimiento que 
brinda empresa al proveer elementos económicos a los colaboradores, mejora 
el nivel de desempeño ya que existe relación directa entre las actividades y la 
remuneración. Fuentes (2012), en su tesis confirma que el 24% de los 
colaboradores está completamente de acuerdo en que si le ofrecían un puesto 
similar con una remuneración ligeramente superior, lo aceptaría, por lo que 
concluye que la remuneración es un factor importantísimo para trabajar a gusto 





 V. CONCLUSIONES 
 
1. Sobre los resultados obtenidos par la hipótesis general, se aprecia que 
existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral con un 
valor calculado para p=0,000 a un niel de significancia r = ,564; lo cual 
indica que existe una correlación positiva considerable. Por lo cual se 
concluye que existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo 
tanto se aprueba la hipótesis y el objetivo general del estudio. 
 
2. Con respecto a la hipótesis especifica 1, se aprecia que existe relación 
entre la autorrealización y el desempeño laboral con un valor calculado 
para p=0,000 a un nivel de significancia r = ,500; lo cual indica que existe 
una correlación positiva considerable. Por lo cual se concluye que existe 
relación entre la autorrealización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo tanto se 
aprueba la hipótesis y el objetivo general del estudio. 
 
3. Con respecto a la hipótesis especifica 2, se aprecia que existe relación 
entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral con un valor 
calculado para p=0,000 a un nivel de significancia r = ,529; lo cual indica 
que existe una correlación positiva considerable. Por lo cual se concluye 
que existe relación entre el involucramiento laboral y el desempeño laboral 
de los colaboradores de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo tanto se 
aprueba la hipótesis y el objetivo general del estudio. 
 
4. Con respecto a la hipótesis especifica 3, se aprecia que existe relación 
entre la supervisión y el desempeño laboral con un valor calculado para 
p=0,000 a un nivel de significancia r = ,504; lo cual indica que existe una 
correlación positiva considerable. Por lo cual se concluye que existe 
relación entre la supervisión y el desempeño laboral de los colaboradores 
de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo tanto se aprueba la hipótesis 






5. Con respecto a la hipótesis especifica 4, se aprecia que existe relación 
entre la comunicación y el desempeño laboral con un valor calculado para 
p=0,000 a un nivel de significancia r =, 554; lo cual indica que existe una 
correlación positiva considerable. Por lo cual se concluye que existe 
relación entre la comunicación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo tanto se 
aprueba la hipótesis y el objetivo general del estudio. 
 
6. Con respecto a la hipótesis especifica 5, se aprecia que existe relación 
entre las condiciones laborales y el desempeño laboral con un valor 
calculado para p=0,000 a un nivel de significancia r =, 617; lo cual indica 
que existe una correlación positiva considerable. Por lo cual se concluye 
que existe relación entre las condiciones laborales y el desempeño laboral 
de los colaboradores de ALICORP APT-Fidería Lima, 2017. Por lo tanto se 
aprueba la hipótesis y el objetivo general del estudio. 
 
7. El desempeño laboral de los colaboradores de ALICORP APT-Fidería 
Lima, se ve afectado por la falta de comunicación con los jefes inmediatos, 
la falta de estrategias de motivación, falta de acceso a la información 
relacionada al trabajo y falta de coordinación con los demás compañeros, 





















El Clima Organizacional debe percibirse como una oportunidad para mantener y 
mejorar las relaciones entre la empresa y su recurso principal, los trabajadores, 
con la intención de mejorar el desempeño laboral. Se recomienda realizar una 
evaluación periódica semestral para ir evaluando como se encuentra el clima 
organización y el desempeño en la empresa, y así  reforzar, corregir el progreso y 
desorientación de la organización con su personal.  
 
Segunda Sugerencia 
Se recomienda dar más importancia al clima laboral para que los colaboradores 
se sientan satisfechos y motivarlos permanentemente con la intervención de un 
Coach, para incitar a los colaboradores a mejorar su desempeño laboral de 
acuerdo a las exigencias de la empresa.  
 
Tercera Sugerencia  
.Se recomienda  mayor compromiso por parte de los jefes inmediatos al aplicar el 
liderazgo democrático en la empresa, es decir mantener un adecuado clima pero 
a su vez el supervisor de cada área debe ser capacitado para que permita al 
personal experimentar un crecimiento profesional y tener una mejor desempeño 
laboral para que se sientan motivados y valorados, por consiguiente lograr un 
compromiso con su trabajo y en cada proceso de sus actividades diarias. 
Cuarta Sugerencia  
Se recomienda a los responsables del área, jefes y/o encargados, mejorar el 
canal de Comunicación, promoviendo todo tipo de comunicación multidireccional 
en ALICORP APT-Fidería Lima con la finalidad que la información fluya y que 
todos tengan conocimiento de las decisiones o nuevos procesos, y esto dará al 
personal confianza para aportar con nuevas ideas para brindar un mejor servicio 
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Anexo a. Instrumentos de medición 
 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
COLABORADORES DE ALICORP 
 
A. INTRODUCCIÓN: 
Estimado (a) compañero (a) el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que 
tiene por finalidad la obtención de información, acerca del clima organizacional. 
 
B. INDICACIONES: 
 Este cuestionario es ANÓNIMO. Por favor, responde con sinceridad. 
 Lea detenidamente cada ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las 
preguntas marcando con una “X”  
 









CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 




Estimado (a) compañero (a)  el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigación que 
tiene por finalidad la obtención de información, acerca del clima organizacional. 
 
B. INDICACIONES: 
 Este cuestionario es ANÓNIMO. Por favor, responde con sinceridad. 
 Lea detenidamente cada ítem. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las 
preguntas marcando con una “X”.  
 
El significado de las letras es: 1=NUNCA, 2= A VECES 3= CASI SIEMPRE y 4= SIEMPRE 
 
 





Apéndice b. Matriz de datos de prueba piloto 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
AUTORREALIZACION INVOLUCRAMIENTO LABORAL SUPERVISION COMUNICACIÓN CONDICIONES LABORAL 
ítem 1 ítem 2 ítem 3 ítem 4 ítem 5 ítem 6 ítem 7 ítem 8 ítem 9 ítem 10 ítem 11 ítem 12 ítem 13 ítem 14 ítem 15 ítem 16 ítem 17 ítem 18 ítem 19 ítem 20 
3 5 5 3 4 3 1 2 3 2 3 2 3 2 4 3 2 2 3 2 
2 3 3 2 3 4 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 
3 5 5 2 4 4 1 2 2 3 2 1 2 1 3 1 2 3 3 3 
2 1 3 2 2 1 2 1 2 5 2 2 5 1 1 2 1 1 3 1 
5 3 2 4 3 4 3 2 2 2 3 5 4 2 3 2 3 2 4 5 
2 2 3 3 3 3 4 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 1 2 2 
3 4 4 3 3 2 2 4 4 4 3 4 3 1 4 2 3 3 3 3 
4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 
4 4 2 5 3 1 5 1 1 1 2 2 3 3 5 1 1 1 1 1 
4 2 3 4 4 4 3 4 2 2 3 3 4 4 4 4 4 2 2 2 
4 2 5 2 4 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 1 1 2 4 
3 5 3 3 3 4 3 3 4 2 3 3 2 1 1 2 1 2 3 3 
2 2 2 5 2 4 3 3 3 4 2 2 4 3 2 2 3 4 2 3 
3 5 4 3 4 4 1 1 2 4 4 3 3 3 1 3 4 4 4 3 
3 5 3 3 3 3 1 3 1 5 3 1 4 2 2 3 2 2 2 2 
2 3 5 2 2 2 1 1 3 2 3 5 3 4 3 4 3 2 2 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 3 4 1 2 2 
3 4 2 3 3 4 5 3 4 3 3 2 3 3 2 4 2 1 3 2 
4 3 5 5 2 4 3 4 5 4 2 3 2 3 4 3 5 3 2 2 
3 2 4 2 3 3 1 2 4 2 3 2 4 1 4 2 2 3 2 2 
3 4 3 3 4 2 3 3 3 4 3 5 4 4 3 3 3 3 2 3 
1 5 2 2 2 3 3 2 2 2 4 2 2 3 3 2 3 2 2 2 
4 3 2 2 4 3 2 5 2 4 2 3 5 2 4 2 3 2 3 3 
4 1 2 2 4 4 3 4 2 3 4 1 3 2 4 4 5 2 2 3 
2 4 2 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 
1 2 2 1 2 3 3 5 4 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 
4 3 3 2 3 4 4 4 2 3 2 2 3 2 4 4 3 1 3 3 
4 2 3 5 2 3 2 2 2 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 2 5 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 3 1 1 3 3 
3 5 2 2 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 2 3 4 2 3 4 
5 2 5 1 2 3 2 3 4 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 
2 2 3 2 3 2 2 2 2 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 
3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 
3 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 4 4 2 2 2 2 2 
4 4 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 2 3 3 
2 3 2 3 4 3 4 2 2 3 2 2 2 2 4 4 2 3 2 2 
3 4 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 4 1 2 3 
3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 4 4 3 2 3 3 2 3 3 
1 3 2 3 1 1 2 4 4 3 2 4 2 3 4 3 2 2 2 2 
3 5 3 5 2 4 1 1 2 4 3 2 3 3 2 4 3 3 4 4 
2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 3 4 3 2 1 3 1 2 3 3 
2 2 4 2 4 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 4 2 2 2 
2 1 5 1 4 4 1 3 1 4 4 4 4 4 4 2 1 1 4 4 
4 5 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 2 2 3 4 3 2 2 2 
3 2 4 3 4 3 2 3 3 2 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 
5 3 3 1 1 4 3 1 2 1 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 
2 2 2 1 3 3 1 1 3 4 3 2 2 1 1 1 3 2 2 3 
3 1 1 3 1 2 1 1 4 2 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 
1 3 4 3 4 4 1 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 
2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 
3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
3 4 3 5 2 4 4 4 2 2 2 3 2 2 3 4 4 2 2 2 
5 2 5 3 3 4 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 4 
3 5 3 1 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 4 3 

















CALIDAD EN EL 
TRABAJO 


























2 4 2 4 2 4 1 1 3 3 2 2 4 4 4 
3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 1 1 
2 3 1 1 2 4 1 1 2 1 1 3 2 1 1 
1 5 1 2 1 1 4 2 4 1 1 1 2 1 2 
4 4 3 4 2 4 2 1 1 4 1 1 3 2 2 
1 3 1 3 3 2 2 1 4 1 4 2 3 2 2 
3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 4 3 3 
3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 
2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 
4 4 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 4 4 4 
2 3 2 3 2 3 4 1 2 1 1 2 2 2 2 
3 2 2 2 1 4 3 2 3 1 1 1 1 1 1 
2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 
4 4 1 3 2 2 1 4 1 2 1 4 2 2 2 
1 2 1 2 1 3 4 1 1 4 1 1 3 1 1 
4 4 2 2 4 2 1 4 1 2 2 2 2 4 1 
1 4 3 4 1 4 4 1 4 1 1 3 4 3 4 
2 2 3 1 2 3 1 1 1 2 1 2 1 1 1 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 
2 4 4 1 2 4 4 1 4 1 4 2 2 1 1 
3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 
2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 
3 4 2 2 3 3 2 2 4 2 2 2 4 3 3 
4 2 2 2 3 3 2 1 3 2 1 1 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
3 2 3 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 
4 4 2 4 2 3 4 4 2 2 2 3 2 2 2 
2 3 2 2 3 3 2 2 4 2 2 2 2 1 2 
2 3 1 1 3 4 2 1 2 4 4 4 3 3 3 
3 4 3 3 2 4 4 3 4 3 2 3 2 4 3 
3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 4 4 4 4 
2 4 2 3 1 3 2 3 4 2 4 2 4 1 1 
2 2 3 2 4 2 2 3 3 2 2 3 2 4 4 
2 3 1 1 2 1 1 2 4 2 3 3 2 2 1 
2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 1 4 3 3 1 
4 4 3 2 2 2 3 4 4 1 2 2 2 4 2 
1 1 1 1 2 2 2 1 1 3 1 4 4 4 3 
3 2 1 2 3 3 3 2 2 3 3 2 4 4 4 
2 3 5 3 1 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 
2 4 3 3 1 4 3 4 4 1 1 2 4 3 3 
4 3 3 3 3 3 2 3 3 5 2 2 1 1 1 
2 3 2 3 2 2 1 2 3 1 1 1 4 4 3 
4 1 1 1 3 4 1 1 4 1 5 3 3 4 3 
3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 
1 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 
2 2 1 1 1 3 4 4 3 4 1 1 2 2 2 
1 1 5 1 3 4 1 1 2 1 1 2 1 4 1 
1 1 4 1 3 3 2 4 1 3 1 1 2 1 1 
4 4 4 4 2 2 2 3 4 4 2 2 2 3 2 
3 2 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 3 4 3 
1 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 4 4 
4 4 2 2 3 3 2 2 2 1 1 5 2 2 3 
4 3 2 3 3 3 4 3 3 5 1 2 4 2 3 
4 2 2 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 













Anexo d. Matriz de Consistencia. 
Clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa ALICORP – APT Fideria Lima, 2017. 
Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables  
 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre clima organizacional y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en 
el año 2017 
 
Existe relación significativa entre el 
clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017. 
 
Variable 1:  Clima  Organizacional 


























Compromiso con la 
entidad 
05-06-07-08 
Identificación con la 
entidad 
Supervisión 
Apoyo para las tareas 
09-10-11-12 
Orientación para las 
tareas 
Comunicación 
Fluidez  en la 
comunicación 
13-14-15-16 









Variable 2:   Desempeño Laboral                     





































Calidad en el 
trabajo 





Disposición de tiempo 










¿Qué relación existe entre 
Autorrealización y el desempeño 
laboral  de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre la Autorrealización y el 
desempeño laboral  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en 
el año 2017 
 
Existe relación significativa entre la 
Autorrealización y el desempeño 
laboral  de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017 
 
¿Qué relación existe entre 
Involucramiento Laboral y el 
desempeño laboral  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre el Involucramiento Laboral y 
el desempeño  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en 
el año 2017 
 
Existe relación significativa entre el  
Involucramiento Laboral y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017 
 
¿Qué relación existe entre la 
Supervisión y el desempeño laboral  
de los colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre la Supervisión  y desempeño 
laboral  de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017 
 
Existe relación significativa entre la 
Supervisión y el desempeño laboral  
de los colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017 
 
¿Qué relación existe entre 
Comunicación y el desempeño 
laboral  de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 
Lima, en el año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre la Comunicación y el 
desempeño laboral  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en 
el año 2017 
 
Existe relación significativa entre la 
Comunicación y el desempeño laboral  
de los colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017 
 
¿Qué relación existe entre las 
condiciones laborales y el 
desempeño laboral  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en el 
año 2017? 
 
Determinar la relación que existe 
entre las condiciones laborales y 
el desempeño laboral  de los 
colaboradores de la empresa 
ALICORP – APT Fidería Lima, en 
el año 2017 
 
Existe relación significativa entre las 
condiciones laborales y el desempeño 
laboral  de los colaboradores de la 
empresa ALICORP – APT Fidería 








































Anexo f. Acta de Aprobación de Originalidad de Tesis 
 















Anexo g. Autorización de publicación de Tesis en repositorio Institucional UCV 
 
     
 
 
75 
 
 
